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La presente investigación es de nivel descriptiva – correlacional, de diseño no 
experimental – transversal, donde el objetivo general es determinar la relación entre los 
satisfacción   laboral y   rotación  de los colaboradores  de campo  de la empresa  J&E 
Telecomunicaciones E.I.R.L en Chimbote, 2018. La población de este estudio era de 40 
personas, la cual al ser una población reducida se determinó que el  total de esta sea la 
muestra de la investigación. La técnica para la obtención de datos fue la encuesta, para lo 
cual se aplicó como instrumento el cuestionario. El análisis de datos fue procesado con el 
software estadístico, donde se utilizó la estadística la prueba del coeficiente de Rho de 
Spearman, los cuadros y gráficos, y la distribución de frecuencia según lo planteado en 
los objetivos de investigación. Dentro de las principales conclusiones se tiene que, se 
determinó mediante la prueba de hipótesis Rho de Spearman, se pudo encontrar que existe 
una relación significativa entre la Satisfacción Laboral y la Rotación la cual dio como 
resultado un coeficiente de correlación de -0.568, así mismo nos indica que existe una 
correlación negativa considerable entre las variables, es decir una relación inversa, 
mientras mayor satisfacción laboral para los trabajadores, la rotación de los colaboradores 
será menor. Así mismo se obtuvo una significancia bilateral de 0.000  siendo menor a 
0.05 indicando que se aprueba la hipótesis alternativa propuesta para la investigación.  . 
Además de identificar la satisfacción laboral del cual obtuvimos que el 67,5% de 
trabajadores lo ubica en un nivel alto y un 32,5% en un nivel bajo; así también identificar 
la rotación de personal obteniendo como resultados que el 97,5% trabajadores  lo califica 
con un nivel bajo y el 2,5% un nivel muy alto, y en nuestro último objetivo, Analizar la 
relación entre la satisfacción laboral y la rotación de los colaboradores de campo, 
comprando que existe una relación inversa, es decir que cuando la satisfacción es alta la 










he present investigation is of descriptive - correlational level, of non - experimental 
transversal design, where the general objective is to determine the relationship between 
job satisfaction and the rotation of the collaborators of the field of the company J & E 
Telecomunicaciones EIRL in Chimbote, 2018. This study was of 40 people, which is a 
small population that was determined to be the total of this research sample. The 
technique for obtaining data was the survey. The analysis of the data was processed with 
the statistical software, which shows the statistics of the Spearman's Rho coefficient test, 
the charts and graphs, and the frequency distribution according to the plant in the research 
objectives. . Within the main conclusions has to be determined by Spearman's Rho 
hypothesis test, it can be found that there is a significant relationship between Labor 
Satisfaction and Rotation in which a correlation coefficient of -0.568 has been given, as 
well It is an inverse relationship, the greater the job satisfaction for the workers, the 
rotation of the employees is lower. Likewise, a bilateral significance of 0.000 was 
obtained, being less than 0.05, indicating that the alternative hypothesis proposed for the 
investigation was approved. . In addition to identifying satisfaction, you will obtain 67.5% 
of workers at a high level and 32.5% at a low level; also identify the turnover of personnel, 
obtaining as a result that 97.5% workers are qualified with a low level and 2.5% a very 
high level, and in our last objective, the relationship between job satisfaction and 
employee turnover. collaborators of the field, buying that there is an inverse relation, that 
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I. INTRODUCCIÓN  
 
1.1. Realidad Problemática 
Hoy en día el capital humano es uno de los elementos principales para una 
empresa. Pero muchas de ellas no le dan la debida importancia, es por ello que 
queremos saber cuál es la causa de este elemento fundamental e indispensable. La 
satisfacción laboral y rotación del personal son temas muy recurrentes en muchas 
de las empresas.  
Recientemente, se percibió un conjunto de transformaciones colectivas, 
financieras y formativas que marcaron potentemente a varias clases de progreso 
del individuo, perturbaron no solo a las formas de existencia del sujeto, sino 
además los nexos colectivos y el lazo que forma la persona con la empresa a la 
que corresponde. 
En una perspectiva internacional, para Ramírez (2016) nos dijo que, debido a que 
la entrada y salida de personal en la organización es más constante y alarmante 
por el precio que involucra. Según especialistas, se poseía una elevada guía de 
variación de individuos en el contexto profesional representaron un considerable 
conflicto, sino también el efecto en el ámbito profesional sobre todo en su 
satisfacción del personal complementado por el tema financiero, debido que la 
elevada variación mostraba un egreso importante con la compañía que es 
complicado recobrar. 
En Colombia, en el momento que un sujeto abandonaba su puesto, la organización 
incidía en un egreso considerable mayor que la remuneración percibida, de modo 
que se consideraba obtener positivas ocasiones de progreso en las compañías 
Para Carlos Schmidt, considerable empresario colombiano, consideraba  
diferentes puntos para preservar que la lista de salida de personal sea mínima. 
Revista Sofofa (2014) señalaba que los retos de la elevada variación de individuos 
traían como consecuencia la insatisfacción de los trabajadores. La variación, en 
fin, estaría constantemente, aseguraban los especialistas. Sin embargo, se volvía 
una dificultad en el momento que la reiteración es elevada y se dificulta más 
cuando los colaboradores toman distancia, eran esos componentes del grupo 
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complicados de cambiar y la organización no consigue una técnica de 
conservación. 
Desde un enfoque nacional, Garrido (2014) nos señaló que el 50% de empresas 
en el Perú lograba conservar a su elemento humano, es debido a que el 91% de 
ellas se esforzaba por disminuir el movimiento de su cuerpo laboral a menos del 
10%. A su vez los directivos nativos marcaban que en medio de las actividades 
para mantener a sus trabajadores se hallaba la incorporación y elección de 
individuos, aplicado en el 73% de organizaciones en la cual su variación es 
mínima al 10%. El control de la situación y formación empresarial, tiene un 70% 
de influencia en empresas. 
En los últimos tiempos los mismos trabajadores mostraban sus primordiales 
exigencias las cuales se concentraban en una elevada tolerancia en la labor, 
retroinformación e incentivación firme, en donde resaltaba la satisfacción laboral 
por sobre las carencias de la organización. 
Para Flores (2014), señalaba que el Perú poseía un elevado índice de movimiento 
de individuos, la escala de movimiento de individuo en el Perú sobresale al 18%, 
cara a la división de América Latina, que se encontraba dentro del 5 y 10%. Así 
como el directivo, el obrero surgía de una compañía primordialmente porque no 
poseía un justo contexto de desempeño, el trabajador no se sentía cómodo, 
insatisfecho que lo estuvieran cambiando a cada rato de su puesto de trabajo. 
Además, un colaborador no, constantemente elegía una remuneración adecuada, 
sino por un mejor contexto de desempeño y otros motivantes que no 
fundamentalmente son remuneraciones. 
Al ubicarnos en el ámbito local, en Chimbote el crecimiento en servicios de 
telecomunicaciones había  provocado que este rubro sea uno de los principales en 
el cual los emprendedores invertían debido a la gran demanda que tenían por parte 
de los pobladores. Es por ello que se establecía con anterioridad un análisis a la 
empresa J&E Telecomunicaciones E.I.R.L, donde se identificaba el exceso de 
rotación por parte de los colaboradores que trabajaban de activadores, es decir, 
trabajo de campo. Esto se debía por la falta de motivación tanto personal como 
profesional, así mismo muchos de ellos se sentían presionados por el exceso de 
cuotas muy altas, otros simplemente inventaban ventas fantasmas, para así poder 
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llegar a la meta y se les pueda pagar por su producción, ya que no contaban con 
un sueldo fijo, sino por producción. La identificación se daba cuando realizaban 
el filtro y la empresa detectaba que hubo ventas fantasmas, es decir son números 
de otros operadores, líneas que no se activaron en el mes indicado, sino otras 
fechas que no sumaban a la empresa, es por ello que cuando se daban por 
identificados, se retiraban automáticamente sin dar ninguna explicación del por 
qué. Otra peculiaridad al exceso de rotación era por la falta de comodidad en el 
trabajo de campo, ya que existían varios factores como por ejemplo, el sol, estar 
todo el día en las calles ofreciendo chips, packs, portabilidad, etc. Es por esto que 
la parte administrativa de la empresa tenía un problema muy agudo en el tema de 
rotación  de personal y su respectivo control en las entradas y salidas de personal 
de campo, para ello tomaban unos nuevos métodos para la determinación de la 
seguridad de activación de líneas  y de la producción real de los trabajadores que 
componen y se encargaban de la venta de los productos y servicios especialmente 
los activadores, que es muy diferente a la que se había utilizado con anterioridad; 
esto provocaba que del total que ellos entregaban para poder alcanzar su cuota 
quincenal y final de mes se disminuyera y se les hiciera más complicado lograr su 
remuneración y potencialmente a estar insatisfechos, ya que los métodos que 
utilizaban los trabajadores para poder cumplir con las expectativas propuestas por 
las empresa y sus mismos supervisores, fueron reducidos, tales como: regalar los 
chips, comprarse los chips ellos mismos , etc. Esto provocaba las renuncias 
constantes, bajo rendimiento laboral, permisos sin causa justa, ausencia de los 
empleados a sus jornadas labores y quejas constantes de los mismos. 
La empresa debió encontrar un método o forma de lograr mejorar la satisfacción 
y fidelización de sus trabajadores, así como la captación de trabajadores que estén 
comprometidos y cómodos en el desarrollo de sus actividades diarias, que busquen 
alcanzar sus objetivos personales y los de la empresa para poder cesar ese rotación 
que es contraproducente para el de la empresa y pudieran llegar a la cuota 
propuesta y pedida tanto en personal, ventas y captación de clientes pedidas por 
ENTEL nuestro principal proveedor y socio. Con la finalidad que mejore las 
condiciones de trabajo. 
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1.2  Trabajos previos 
1.2.3. Internacionales 
Criollo (2014), en su tesis titulada “Clima laboral y rotación de personal 
motorizado en la empresa Sodetur S.A”. Quito, Ecuador, concluyó: 
Según la exploración las conclusiones que obtuvimos fueron que 
realmente hay un suceso significativo del ambiente de trabajo en  la 
variación de individuos de la organización explorada, SOEDTUR S.A. 
Tenemos que resaltar que el ambiente de trabajo con relación a la 
estimulación y dialogo se ubican en una escala conveniente. El control 
del ambiente de trabajo mostro una considerable voluntad y cooperación 
de los empleados, por notar un aprecio en el progreso de la corporación. 
(p.43) 
 
Polanco (2014), en su tesis titulada “El Clima y la Satisfacción Laboral en los(as) 
Docentes del instituto Tecnológico de Administración de Empresas (INTAE) de 
la ciudad de San Pedro de Sula, Cortes”. Tegucigalpa, México, concluyò:  
El agrado del trabajo de los profesores de INTAE es observada de mismo 
modo desde la expectativa del agrado subjetivo a través del estudio de la 
continuidad de la réplica de lo favorecidos como insatisfactorios  
vinculados al contexto de trabajo, la gestión de las remuneraciones, el 
método de desarrollo profesional y la interrelación de la gente es tomada 
en cuenta, además de las auto atribuciones de bienestar general en la que 
mira que gran parte que se auto atribuye se encuentra ligeramente 
beneficiados. Las partes más perceptivas del ambiente profesional del 
INTAE esta mostrado por la representación de  herramientas tácticas de 
organización , la organización táctica de eje que termina con los 
procedimientos de espontaneidad y razonamiento atrevido separados de 
la exploración, de esta manera la proyección es un componente relevante 
en una entidad que desea transmitir los fundamentos de gestión actual a 
las divisiones comunes, particulares, sociales por medio de la 
capacitación de competentes en la cultura de la gestión. 
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Barre (2014), en su tesis titulada “Estudio sobre la satisfacción laboral y su 
relación con la rotación de personal de Auxiliares de Punto de Venta y de 
Servicios Generales de las Pharmacy’s del Norte de la ciudad de Guayaquil, 
durante el periodo de Enero–Agosto 2013”, concluye que:  
Los aspectos que influyen negativamente en la satisfacción del personal, 
son las malas relaciones laborales que tienen con los compañeros de 
trabajo, los problemas con el jefe inmediato, la poca oportunidad para 
ascender, manuales de funciones desactualizados, inadecuadas 
condiciones físicas y desmotivación. En tanto la influencia del bienestar 
profesional en la variación de empleados, si el bienestar de empleados 
disminuye, incrementa  las pretensiones de dejar  la empresa, de modo 
que conlleva a una influencia  tanto a esta por el elevados precio de 
desafiliación y afiliación de profesionales captados, además al empleado 
de boticas como tal, debido que  la molestia de labor  de estos se 
incrementara, hasta que el capital humano reciente se encuentre 
preparado y habilitado al 100% 
 
1.2.2. Nacional 
Flores (2016) en su tesis titulada “Rotación de empleados y su efecto en la utilidad 
de la caja municipal de ahorro y crédito Arequipa en el periodo 2011 – 2015”. 
Moquegua,  concluyó: 
El vínculo opuesto va a que el movimiento de empleados. Varios de 
aquellos que parten son individuos que poseen preparación por tanto la 
suma de enseñanzas y destrezas por el periodo de labor, el cual se adaptó  
a las reglas, al ambiente y a la sabiduría empresarial de la Caja Municipal 
de Arequipa, uno de los conocimientos adquirido que resalta los 
mentores de comercio son las juntas de préstamos y retraso en donde 
colaboran, con el propósito de que las juntas trabajen efectivamente para 
lo cual necesitan que sus colaboradores tengan relaciones interpersonales 
adecuadas. En el sector de procedimientos los ayudantes de labor poseen 
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ideales que obtener, como son la comercialización de bienes que da la 
Caja Municipal de Arequipa. Al momento que se cambia al empleado, 
los consejeros de comercio  y ayudantes que  entran en gran parte poseen 
bajo o nulo conocimiento, causando que no exista ubicación de 
préstamos ni de bienes para la organización, provocando un déficit, 
señalando que las tácticas de la empresa son conseguir empleados 
recientes para préstamos y procedimientos, por medio de una institución 
de comercio, en donde se captan profesionales recientes, estos novaos 
son enseñado en estrategias de comercio y estudio bancario. 
Hernández(2016), en su tesis “Satisfacción laboral y la rotación de personal en los 
trabajadores de una empresa  retail en el distrito de Comas, 2016”, concluye que:  
Según los análisis de datos, se encontró que existe una correlación 
significativa entre la Satisfacción Laboral y la Rotación de personal, dicho 
grado indica que las variables se encuentran en un grado de baja 
correlación. De igual manera podemos decir que existe un grado de muy 
baja correlación negativa entre las variables. 
 
Rodríguez y Ortiz (2016) en su tesis titulada “Satisfacción y Rotación Laboral en 
Personal de Empresas Mineras de Arequipa y Cusco”, concluyen: 
 
Permite reconocer la escala de propósito de variación encontrada en la 
nómina interrogada en el instante de alzar los datos de campo. Con 
respecto a los datos conseguidos, el empleado de las dos empresas no 
poseían deseos resaltantes de variar, concluyendo la escala de propósito de 
movimiento de los empleados en la patrón estudiado fue mínimo. No 
obstante, esta realidad consigue además guardar consecuencias para la 
empresa cuya nómina intervinieron en el análisis; según Alle et al. (2010), 
las gestiones realizadas por los funcionarios de la compañia para afrontar 
la variación de empleados es condicionada por la comprensión  de los 
motivos probables de provoquen esta anomalía empresarial. 
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Arroyo (2016) en su tesis titulada “Satisfacción laboral y Rotación del personal 
que labora en el área de servicios de las agencias del Scotiabank en el distrito de 
Trujillo entre 2015 - 2016.”, concluyó: 
El vínculo que hay en ambas alternativas analizadas para los patrones, los 
efectos exponen similitudes estadísticamente demostrativas de proporción 
contraria, cuando una aumenta la otra baja. En tanto a variación de 
trabajadores, los primordiales motivos que se reconocen son que hay 
alternativas mínimas de desarrollo, bajo nivel de motivación que recibe 
por parte de la empresa, diminuto grado de incentivación que percibe de la 
organización, a través de tener un estímulo monetario no tan elevado, la 
proporción que expulso el efecto fue de 59% en el grado parcial, expresa 




Gutiérrez (2012), en su tesis “Influencia de la Satisfacción laboral del personal del 
Área de ventas de Saga Falabella Chimbote 2012”, concluye que:  
Actualmente en la indagación se logró establecer el grado de bienestar en 
el trabajo de la compañía Saga Falabella Chimbote. Entre los propósitos 
de la indagación  se deduce que el grado de bienestar de trabajo de Saga 
Falabella Chimbote es representado por el 2% de los empleados de grado 
elevado, al 65% de grado parcial, y un 33% como inferior. La  
investigación se ha llegado a determinar el nivel de desempeño de los 
trabajadores en la empresa Saga Falabella Chimbote. Dentro de los 
objetivos de la investigación se deduce que el grado de bienestar de trabajo 
de los colaboradores de  Saga Falabella Chimbote se percibe por el 10% 
en nivel alto, en 67% en nivel medio en 23% en nivel bajo. 
 
Sánchez (2016) en su tesis titulada “Motivación y Satisfacción Laboral en los 
colaboradores administrativos de una red de salud de la ciudad de Chimbote”, 
concluyó:   
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Respecto al vínculo que hay de la  Estimulación y bienestar de trabajo se 
logró observar que posee una concordancia  de 0.901, además el p-valor, 
0.01, minoritario a 0.05 señala que esta proporción  es crecidamente 
valorable. Según este estudio que se obtuvo de la variable satisfacción 
laboral, nos indicaron que hay factores que ayudaran a mejorar el ambiente 
donde se realizan las labores como la motivación que es importante para 
el trabajador. 
1.3 Teorías Relacionadas al Tema 
1.3.1 Satisfacción Laboral 
 
          1.3.1.1. Definición:   
Para Locke (1976), quien definió a la satisfacción laboral como la "etapa interna 
determinante del estado emocional del trabajador con respecto a sus 
conocimientos y situación profesional" (p.254). 
 
A su vez Hunt y Osborn (2005) definieron la satisfacción laboral al “periodo por 
donde los trabajadores analizan sus percepciones así sean afirmativas o no sobre 
su trabajo” (p.118). Por lo tanto se destacó que la característica de la satisfacción 
viene a partir de la impresión que genere el colaborador de su propio rol. 
Y por otro lado, Davis y Newstrom (2003) determinaron que la variable 
satisfacción laboral, “es una serie de disposiciones que influyen directamente en 
los trabajadores, siendo estas complacientes o desagradables en plena acción 
laboral, definiéndose además como adecuadas o no adecuadas las impresiones de 
los empleados” (p.248). 
1.3.1.2. Finalidad de la Satisfacción Laboral  
Según Dormann y Zapf (2001), la satisfacción laboral viene determinada como la 
“teoría característica de la psicología de las organizaciones y de los puestos de 
trabajo, debido a que se maneja a través de las condiciones laborales y su 
respectivo ámbito, con intención a un potencial aumento de personal dentro de las 
organizaciones” (p.   32). 
19 
Robbins (1998), definió como “propósito de la satisfacción laboral el representar 
los usuales comportamientos del trabajador en sus actividades. En contraste si 
posee satisfacción o no, sus acciones se verán afectadas estableciendo conductas 
eficientes o deficientes” (p.54). 
Maister (2003) estableció que “la satisfacción laboral se ha ido relacionando a 
temas o constructos de las organizaciones y de la actividad laboral concretamente; 
por otro lado investigadores comprobaron que la satisfacción del trabajador refleja 
un crecimiento potencial en la satisfacción del consumidor” (p. 105). 
1.3.1.3. Dimensiones de la Satisfacción Laboral: 
Según Robbins (1998) afirmó que “la satisfacción laboral dentro de las 
investigaciones es posible determinarla a partir de uno de sus principales factores, 
como son las recompensas justas, condiciones favorables en el trabajo y equipos 
de trabajo” (p. 56). Se concluye que es posible trabajar la variable satisfacción 
laboral a través de este tipo de dimensiones. 
 
a) Recompensas Justas:  
Porto y Gardey (2014) definieron que:  
Las recompensas justas como la remuneración acorde a un servicio o 
acción, se considera a este tipo de retribuciones característico al 
cumplimiento de funciones o tareas bien desempeñadas. Es normal que 
una organización cuando percibe incremento en sus beneficios o 
intereses este en la posibilidad de compensar las buenas acciones de los 
trabajadores. (párr. 2) 
 Remuneración.  
Según Osorio (2003), indica que es el pago recibido de actividades o funciones 
desempeñadas en un puesto de trabajo. 
La remuneración es uno de los resultados obtenidos por la ejecución de 
actividades dentro de un entorno laboral; el capital humano a partir de 
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sus aptitudes y capacidades puede generar acciones productivas, lo cual 
determinara la cantidad de paga o salario que deberá percibir. (p.74) 
Además un aspecto importante en relación al grado de remuneraciones que se les 
otorga a los trabajadores es por el rango o puesto de trabajo que ocupe dentro de 
la organización. 
 Sistema de pagos 
Para Chiavenato (1999), el sistema de pagos es: 
La valoración de desempeño del capital humano dentro de una 
institución, determinada a partir del logro de objetivos designados a los 
grupos de trabajos o de forma individual. El sistema de remuneraciones 
debe estar relacionado correctamente con la estructura formal de la 
empresa, haciéndolo eficiente para incentivar el aumento de la 
satisfacción en los trabajadores. Además la medición de trabajo en 
contraste a la economía de la empresa para solventar las remuneraciones 
permite el desarrollo de este tipo de sistemas. (p.74) 
 
 Políticas de ascensos  
Según Rubio E. (2013) afirmó que la política de ascensos “radica en una 
modificación de los actuales puestos de trabajo, lo cual puede representar un 
avance profesional y aumento económico para el empleado. El ascender de puesto 
consolida al trabajador en un estrato laboral mayor” (parr.5). 
b) Condiciones de trabajo 
Para Robbins (1998) “las condiciones de trabajo se refieren a la calidad, seguridad 
y limpieza que presenta la infraestructura de la organización, todo aquello que 
posibilita la comodidad del personal de trabajo, para evitar posibles molestias o 




 Bienestar Personal 
Para Fierro (2006) el bienestar personal es el centro de unificación del estado 
anímico, mental y físico de un individuo; muchas veces se relaciona en sentido al 
interés económico, pero tiene mucho que ver con aspectos de satisfacción interna. 
(párr.10) 
 Seguridad en el empleo  
La seguridad en el empleo, Prado (2017) determinó que “tiene como finalidad 
disminuir las posibilidades de riesgos dentro del entorno laboral, nace el potencial 
interés de prevenir completamente los accidentes, lesiones o alteraciones 
negativas que puedan afectar directamente a los trabajadores” (p. 15). 
 Ambiente físico 
El ambiente de trabajo, Grott (2003), consiste en los aspectos físicos de la 
empresa, directamente es “donde se desarrollan todas las actividades 
representativas de una organización. Este ámbito permite incrementar la eficiencia 
en procesos y condiciones de trabajo, haciendo que los empleados laboren mejor 
tanto a nivel interno como externo” (párr. 5). Por otro lado, se considera al 
ambiente físico de una empresa Grott (2003) “un espacio representativo que atrae 
a usuarios, proveedores, familias, etc.” (párr. 6). Es por ello que esta debe 
mantener congruencia con respecto a la misión de una empresa. Grott (2003) 
agregó que “ciertas investigaciones en ergonomía han comprobado que un 
ambiente físico adecuado y placentero, influye en el estado de salud y seguridad 
del personal, disminuyendo los niveles de ausencia laboral” (párr.7). 
 Espacio de trabajo  
El espacio de trabajo para Grott (2003) “son los indicadores físicos que interfieren 
en la labor de una persona y que pueden mejorar o damnificar el nivel de 
productividad, dependiendo como se presenten. Se busca que el espacio físico sea 




c) Equipos de trabajo  
Los equipos de trabajo es la integración de individuos con una meta en común, 
específicamente cuando se crean estos grupos en las instituciones estas 
contribuyan al cumplimiento de metas y objetivos organizacionales. La sinergia 
es el factor que prima dentro de los grupos de acción, a partir de lo definido por 
Kirkman (2011) en su investigación sobre los equipos de trabajo de la Universidad 
de Carolina del Norte, “el trabajo en equipo vale más que la suma de los aportes 
de las individualidades que lo componen” (p. 14). 
 Actitud hacia el trabajo  
Según Chiavenato (2002) estableció que la actitud de un individuo en relación a 
su trabajo “determina el nivel de identificación de la persona con sus actividades, 
desarrollando un mejor desempeño porque presentan mayor interés en su trabajo” 
(p.145). Además los colaboradores con una eficiente actitud de trabajo “logran 
percibir como ellos influyen en el ámbito laboral y en los aspectos relevantes de 
su puesto; potencialmente pueden crear un grado de independencia por controlar 
adecuadamente sus acciones, ayudan a los demás integrantes del equipo, y se 
expresan correctamente” (p.145).   
 Habilidades 
Según Chiavenato (1994) “el rendimiento de los trabajadores en las empresas, 
viene determinado a partir de sus respectivas habilidades y conocimientos, los 
cuales les permitan ejercer actividades productivas y obtener mejores resultados” 
(p.157). 
 
1.3.2 Rotación de personal 
 
1.3.2.1 Definición  
Para Chiavenato (1999): 
Se emplea para precisar la variación de trabajadores entre la empresa 
y su contexto; esto representa que el cambio entre la compañía y su 
contexto se define por la cantidad de elemento humano que entra en 
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la compañía o se marchan de esta. La alternación de trabajadores se 
formula a través de la proporción entre aceptación y retiramientos, y 
el total de personas que integran a la compañía en un ciclo. (p.160) 
Para Dressler, G. (2011), “Precisa que el movimiento de posición como una 
“estrategia de preparación de dirección que permita desplazar, para preparación, 
de división en división para incrementar la práctica y reconocer señales firmes e 
inseguras del individuo”. (p.239) 
 
1.3.2.2.Dimensiones 
a)  Selección y Capacitación 
Para Dressler, G. (2011) “El modo de elección se basa en un conjunto de 
procedimientos que comienza con la captación de individuos y finaliza con la 
orden de emplear a estos. En el momento que no se realiza debidamente la elección 
de individuos no se consigue metas, ni se efectúa retos. Una preferencia 
inadecuada niega la incorporación a la empresa de un elemento con considerables 
capacidades”. 
“El aprendizaje en la función. Se instruye en las organizaciones y se sigue la 
intención de ampliar las capacidades del personal para aumentar el 
funcionamiento en una posición o en lugar determinado. La instrucción en el 
espacio de la actividad se ubica en la transferencia de competencias que solicite 
un empleado para desarrollarse eficazmente en un lugar”. 
 
 Entrevistas  
Para Chiavenato.I (1999), Mientras transcurre la elección, el dialogo individual es 
el más destacado en la disposición ultima en relación a la aprobación o no del 
postulante al trabajo. El dialogo individual de elección tiene que estar guiada con 
destreza y percepción, con el propósito de obtener efectos requeridos. 
El dialogo individual es un procedimiento de conversación relacionada a métodos 
en base a cinco componentes fundamentales: 
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a) La fuente: el participante, debe tener distintivos de carácter, 
restricciones, costumbres, formas de comunicarse, tradición, 
inconvenientes, etc. Aquí se obtiene la información. 
b) El transmisor: es la herramienta de categorización que modifica la 
información en enunciados, señas y manifestaciones. La competencia oral 
y de opinión  del aspirante y del interrogador se vincula con la forma de 
obtener los datos para  transferir. 
c) El canal: en el dialogo existen dos formas: el lenguaje  y las 
manifestaciones. 
d) El instrumento para descifrar: los “recibidores” de los datos 
(interrogador e interrogado) analizan la información  de varias maneras. 
e) El destino: al que se quiere transferir la información. De este modo, para 
el aspirante el recibidor es el interrogador y viceversa. 
Dialogar es posiblemente la manera que más se usa para la elección, aunque en 
esta técnica hay mucha imparcialidad. (p. 257) 
 
 Contratos  
Las remuneraciones, estímulos y recompensa son la indemnización que los 
trabajadores toman como canje de su desempeño. La gerencia de sección de 
colaborador por medio de este trabajo fundamental avala el contento de estos, lo 
que a su vez favorece a la empresa a lograr, prevalecer y conservar  un elemento 
humano provechoso 
  
 Inducción  
Para Chiavenato A. (2009) Es conseguir que el ingresante referencie la empresa 
como un conjunto emprendedor de intercambios profundos y superficiales en 
constante progreso, en trabajo positivo influirá  concisamente  hacia el fruto de las 
metas empresariales.  
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Para que un sistema de estímulo y preparación sea eficaz, debe admitir guiar la 
habilidad del reciente empleado en la similar trayectoria de los propósitos de la 
organización, entonces se piensa que en general la percepción tiene 
fundamentalmente tres fases: 
 Percepción común: conocimientos básicos, etapas lucrativas y las 
reglas esenciales de la empresa. 
 Percepción detallada: dirección  al empleado acerca de figura 
particular y sobresaliente de la actividad a cumplir 
 Valuación: apreciación  del transcurso de la conceptualización  y 
selección de actividades adecuadas. (p. 235) 
 
b) Desempeño  
Para Alles M. (2002) Corresponde una ocupación fundamental que de alguna 
forma se realiza en toda empresa actual. La valoración del funcionamiento es una 
herramienta que se usa para confirmar el valor del desarrollo de las finalidades 
dispuestas a escala personal. 
Al determinar la práctica de la corporación consigue datos para la elección de 
medidas: Si el desarrollo es bajo a lo establecido, deben comenzar labores 
correctoras; si el desarrollo es complaciente, debe ser animado. (p. 173) 
 
 Evaluación del desempeño 
Chiavenato (2009) Es una valoración, sistemática, de la actuación de cada persona 
en función de las actividades que desempeña, las metas y los resultados que debe 
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso 
que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una 
persona, pero, sobre todo, la aportación que hace al negocio de la organización. 
Este proceso recibe distintos nombres, como evaluación de méritos, evaluación 
personal, informes de avance, evaluación de la efi ciencia individual o grupal, etc., 
y varía enormemente de una organización a otra. En realidad, es un proceso 
dinámico que incluye al evaluado, a su gerente y las relaciones entre ellos y que, 
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en la actualidad, es una técnica de dirección imprescindible para la actividad 
administrativa.(p.243) 
 Motivación 
Para Maslow (1991), la motivación es el ímpetu que posee el individuo de 
compensar sus exigencias. Maslow cataloga estas exigencias en 5 y las coloca en 
un poliedro. 
En el principio están los requisitos fundamentales, que son exigencias alusivas a 
la conservación, a continuación, se encuentran las exigencias de estabilidad y 
conservación, en el siguiente están las vinculadas con la naturaleza colectiva, 
nombradas exigencias de adhesión. Posteriormente se hayan las conectadas con el 
aprecio propio, denominadas exigencias de identificación y por último en lo alto 
las exigencias de realización individual. 
La opinión primordial es que complazcan los requisitos supremos cuando se han 
contentado las más inferiores, se define que no se logra trasladar al que continua 
hasta no complacer las previas. (p. 263- 265) 
Para Chiavenato A. (2009) determina a la estimulación como el efecto del 
intercambio entre la persona y el momento que lo circunda. Según la ocasión que 
este la persona en ese instante y de cómo habite, lograra un intercambio que 
incentivara o no a este. (p.263)  
 
 Reconocimientos 
Para McGregor (1994) es su atrayente o, descrito en otro termino, su espectacular 
vinculo coste-beneficio. El agradecimiento es aplicado comúnmente como un 
método de incentivo. Frecuentemente se toma en cuenta la presencia de dos 
modelos fundaméntales  de incentivos que la empresa requiera utilizar como son: 
el efectivo que mejora la responsabilidad del trabajador y el otro incentivo es el 






Para Hartley y Rudelius (2009), “el ascenso simboliza el cuarto factor en la 
combinación de marketing. El factor ascenso tiene instrumentos de interacción, 
como, la propaganda, comercio individual, los incentivos, el vínculo notorio y el 
marketing inmediato. La unión de varios instrumentos de conversación toma el 
calificativo de compuesto de ascenso”. 
Un ascenso se da cuando se modifica a un individuo a un lugar con mayor 
remuneración, con más obligaciones y un valor elevado. Básicamente, se da una 
valoración al cumplimiento previo y a la capacidad próxima. Los impulsos se 
justifican en la utilidad del trabajador.  
Ascensos apoyados en la utilidad. Se gravita el ejercicio relevante que un 
colaborador obtiene en su lugar. Se ubican dos obstáculos: 
1. Que aquellos que deciden logran percibir en modo imparcial entre los 
colaboradores con un ejercicio que destaquen y los que no destaquen.  
2. Principio de Peter: El sujeto inclina a ascender en el grado de cargos 
hasta lograr su etapa de incapacidad. Aunque no es generalmente 
privilegiado, esta norma agrega una sección considerable: el útil 
cumplimiento en un grado no es aval de triunfo en un nivel elevado. 
Impulso justificado en la experiencia. Por “experimentado” se comprende el lapso 
que el individuo está en la organización. La superioridad de esta perspectiva reside 
en su neutralidad. Se cimienta en la carencia de borrar los componentes relativos 
en las reglas de incentivos. Por otro lado, los directores se influyen a habilitar a su 
elemento humano 
En varias oportunidades el aspirante más apto no es el más experimentado. 
Cuando se determina un duro programa de incentivos por experiencia, el 
empleado nuevo y con capacidades es limitado en sus probabilidades. Si el 
programa se apoya en la experiencia, la división de individuos deberá enfocarse 
en el afán de capacitarse de los trabajadores de mayor experiencia. 
Las compañías actuales decidieron por un programa mixto de incentivos. (p. 89) 
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1.4. Justificación  
El análisis de indagación tuvo su alegato, con respecto al beneficio especulativo, 
debido que  sin titubeo es una contribución con motivo de información y trabajos 
previos para poder elaborar próximas indagaciones en el ámbito de gestión 
empresarial y particularmente en la línea de investigación : Gestión de 
Organizaciones , en la relación que se dio entre la satisfacción laboral y la rotación 
de , al desarrollar su trabajo en las sede de Chimbote del Distribuidor de Entel, 
J&E TELECOMUNICAIONES EIRL, en el año 2018. 
La Relevancia social, en principio a los datos y fines que se consiguió, se logró 
tener en cuenta tácticas a usar con la finalidad de neutralizar y optimizar la 
dirección del capital de personal en progreso del bienestar de estos, en tanto nos 
permitió tener distintas capacidades; que lograban valer de cimiento para la 
determinación de alternativas en las próximas gestiones que tomen el manejo de 
la Distribuidora, de tal modo  reforzó la reflexión de la inmensa labor que poseían 
los directivos de las institución  en progreso del manejo de organizaciones, además 
se lograba entregar una perspectiva más real de las situaciones que se podían 
presentar en la actividad de una organización para poder evitar o tener soluciones 
a tiempo, factibles y posibles para evitarse una elevada rotación de personal que 
era un problema que aquejaba muchas empresas y así se evitaba costos 
innecesarios. 
La metodología que se empleó para dicho trabajo, fue a base de encuestas a los 
trabajadores de campo de dicho ente, que se tomó la información necesaria y poder 
analizar de qué manera que se brindaba solución. 
Las implicaciones prácticas, se derivó de los resultados que obtuvimos en el 
estudio y tuvieron que ver con  determinar la relación que existia entre la 
satisfacción laboral y rotación de los trabajadores de campo de la empresa J & E 
TELECOMUNICACIONES EIRL, en sedes del Norte del Perú, 2018. 
Conveniencia, Tomando en cuenta  los vínculos entre los espacios de las 
alternativas explicadas. Estos datos que se obtuvieron son relevantes, además que 
valieron para reforzar esas apariencias frágiles que ya tenían cada director se 
disminuyó las fisuras de agrado del empleado con el propósito que se optimizo las 
alternativas de ambientes laborales. 
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1.5. Enunciado del Problema de Investigación 
¿Cuál es la relación que existe entre la satisfacción laboral y la rotación de los 
colaboradores de  campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES  
E.I.R.L. en Chimbote, 2018? 
 
1.6.  Hipótesis  
 H0: No existe relación entre la satisfacción laboral y rotación de los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 
E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
 H1: Existe relación entre la satisfacción laboral y rotación de los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 
E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General: 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y la rotación de los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. 
en Chimbote, 2018. 
1.7.2. Objetivo Específico: 
 Identificar la satisfacción laboral de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
 Identificar la rotación de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
 Analizar la relación entre la satisfacción laboral y la rotación de los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 







II. MÉTODO  
2.1. Diseño de Investigación 
Para Hernández (2014), El diseño de la presente investigación es, no experimental, 
porque no se manipulará las variables de estudio que son Satisfacción Laboral y 
La rotación de personal. (p.150) 
Para Hernández (2014), es transversal porque se recogerán datos en un 
determinado momento del tiempo. En un momento único, su propósito es describir 
variables, y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. (p.152).  
“La investigación es de nivel Descriptiva– Correlacional, cuyo propósito es 
describir que vinculo hay entre las variables de Satisfacción laboral y Rotación de 
personal”. Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
 
 




2.2 Variables, operacionalizacion: 
2.2.1 Variables: 
Para Hernández (2014), “Las variables son la propiedad que puede fluctuar y 
cuya variación es susceptible de medirse y observable”. (p.105) 
Las variables de investigación son: 
 Variable N°1: Satisfacción Laboral 








Ox: Satisfacción Laboral 
r: Correlación de las variables 




























Consideran que la 
satisfacción laboral es 
“un grupo de 
sentimientos y 
emociones favorables 
o desfavorables con 
los que los 
colaboradores ven su 
faena”. Ésta 
definición es la más 
idónea  que la 
primera, pues señala 






Es la forma en la 
que un trabajador  
asume respecto a 
su trabajo, 
tomando en cuenta 
que tenga un 
sistema de 
recompensas justas 
, que las 
condiciones de 
trabajo sean 
adecuadas , que 
haya trabajo 
supervisado, es 
decir , colegas que 
brinden apoyo y 
que se tengan 
compatibilidad con 
el puesto y 
compromiso de la 
organización. 
Concepto : 
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 Sistema de pagos 3,4 




 Bienestar personal 
7,8 
 Seguridad en el empleo 9-11 
 Ambiente físico 12,13 


























Se emplea  para 
precisar  la variación 
de trabajadores entre 
la empresa y su 
contexto; esto 
representa que el 
cambio entre la 
compañía y su 
contexto 
(Chiavenato,1999) 
Es el número de 
movimientos (altas 
y bajas) de 
personal en una 
organización 
dentro de tiempo 
determinado, 
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 Contrato 3,4 
 Inducción 5,6 
Desempeño  
(DES) 
 Evaluación del 
Desempeño 
7,8 
 Motivación 9,10 






2.3 Población y Muestra 
2.3.1. Población 
Para Hernández (2014), una población es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con una serie de especificaciones. (pag.119) 
La población de la presente investigación está compuesta por 40 colaboradores de 
campo de la empresa de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en 
Chimbote, 2018. 
2.3.2. Muestra 
Para Hernández (2014), la muestra es un subgrupo de la población de interés sobre el 
cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con 
precisión, además de que debe ser representativo de la población. (pag.118) 
Según Tamayo (2012), la población muestral es una población pequeña que el 
investigador desea llevar a cabo su estudio, que poseen algunas características 
comunes observables en un lugar, de manera específica, contado con recursos 
necesarios 
Al tener una población reducida, la muestra de la investigación seria la misma que la 
población (40 colaboradores de campo de la empresa de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018). 
2.3.2.1 Criterios de inclusión y exclusión de la muestra 
 2.3.2.1.1. Criterios de inclusión  
 Colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 
E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
2.3.2.1.2. Criterios de exclusión 
 Trabajadores administrativos de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
 Supervisores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 
E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
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 Impulsadores de venta de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 
E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
2.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos, Validez y Confiabilidad 
2.4.1. Técnicas  
La técnica que se utilizó para la investigación es la encuesta la cual consiste en la toma 
de información por parte de la muestra, quienes serán los encuestados, siendo así 
sometidos a preguntas con respuestas de alternativas cerradas. 
2.4.2. Instrumentos 
El instrumento que se aplicó para la investigación fue el cuestionario, la cual ayudo 
por medio de preguntas a conocer información correspondiente a nuestras variables. 
Cabe resaltar que existieron dos cuestionarios cada uno referido a cada variable 
escogida por el estudio. 
2.4.3. Validez 
La validez que se utilizó en los instrumentos de la investigación es el juicio de 
expertos. Técnica que se desarrolló por medio de la evaluación del cuestionario a 
través de tres personas especializadas en el tema desarrollado. 
2.4.4. Confiabilidad 
La confiabilidad tomada para certificar una buena encuesta es la de Alfa de Cronbrach.  
 
 
Interpretar la confiabilidad, en la cual: 
 “α” es igual a Alfa de Cronbrach 
 “K” es igual a números de ítems 
 “Vi” es igual a la varianza de cada ítem 
 “Vt” es igual a varianza del total 
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2.5. Métodos de Análisis de Datos 
Esta investigación se concentró en el método de análisis cuantitativo  
Distribución de frecuencias: se presentó la información de forma tabulada, detallada y 
ordenada, proporcionando un análisis con rapidez, este es un conjunto de puntuaciones 
ordenadas en sus respectivas categorías y generalmente se presenta como una tabla 
donde se muestra la información de forma tabulada detallada y ordenada, permitiendo 
que se genere un análisis rápido y objetivo (Hernández, 2014, p. 287) 
Gráficos: para hacer más interactiva, vistosa y atractiva la información recolectada. 
Por otro lado, tablas estadísticas, las cuales, nos van a conceder la teoría indispensable 
respecto a la variable en estudio comenzando por los resultados obtenidos de la 
encuesta realizada. Asimismo, se empleará la prueba de correlación Rho de Spearman 
y El programa estadístico que se utilizara es: Statitiscal Package for the Social Sciences 
(SPSS), en su versión actual SPSSvs.22, licencia ilimitada. 
2.6. Aspectos Éticos 
El investigador se comprometió a respetar la propiedad intelectual, la veracidad de los 
resultados y la confiabilidad de los datos suministrados por la empresa respecto a la 
investigación que se presenta. Este proceso de investigación científica se realizó en 
base a una formación y responsabilidad ética, asegurando la transparencia en el 
transcurso de la recolección de datos, ya que no se manipuló de ninguna manera la 
información obtenida ni se contabilizará las pruebas incompletas o llenadas de manera 
correcta, para no perjudicar en los resultados. De igual manera, esta investigación 
contó con el respectivo proceso de citado bibliográfico, guardando y respetando el 








OBJETIVO GENERAL: DETERMINAR LA RELACIÓN ENTRE LA SATISFACCIÓN 
LABORAL Y LA ROTACIÓN DE LOS COLABORADORES DE CAMPO DE LA 
EMPRESA J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. EN CHIMBOTE, 2018. 
 
Se realizó la prueba de Relación de Rho de Spearman a través del Spss para poder 
analizar los datos correlativos. 
 
Tabla 1 
Relación entre la satisfacción laboral y   rotación de los colaboradores de campo de la 



















Sig. (bilateral) . .000 








Sig. (bilateral) .000 . 
N 40 40 
Fuente: Tabla 1 
Interpretación:  
De la tabla 1, se tiene que, mediante la prueba de hipótesis Rho de Spearman, se pudo encontrar 
que existe una relación significativa entre la Satisfacción Laboral y la Rotación la cual dio como 
resultado un coeficiente de correlación de -0.568, nos indica que existe una correlación negativa 
considerable entre las variables satisfacción laboral y rotación de los colaboradores, es decir 
relación inversa, mientras mayor satisfacción laboral para los trabajadores la rotación de los 
colaboradores será menor. Así mismo se obtuvo una significancia bilateral de 0.000  siendo 
















Figura N° 1: Relación entre la satisfacción laboral y   rotación de los colaboradores de 



















PRUEBA DE HIPOTESIS ALFA VALOR ESTADISTICO 
ESTADISTICO DE T STUDENT 0.05 ±-1.677224196 






OBJETIVO ESPECIFICO 1: Identificar la satisfacción laboral de los colaboradores de 
campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Tabla 2 
Nivel la satisfacción laboral de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 2 5% 
Medio         11 27,5% 
Alto 26 65% 
Muy Alto 1 2,5% 
TOTAL 40 100 




Figura 2: Nivel la satisfacción laboral de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 2 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 67,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel alto de satisfacción laboral 




DIMENSION RECOMPENSAS JUSTAS 
Tabla 3 
Nivel de la dimensión recompensas justas de la satisfacción laboral en los colaboradores de 
campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 2 5% 
Medio 33 82,5% 
Alto 4 12,5% 
TOTAL 40 100 




Figura 3: Nivel de la dimensión recompensas justas de la satisfacción laboral en los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en 
Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 3 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 87,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de agrado con las 
recompensas que reciben, sin embargo existe un 12,5% que tiene un nivel alto en 
relación a lo mismo. 
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DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO  
Tabla 4 
Nivel de la dimensión condiciones de trabajo de la satisfacción laboral en los colaboradores 
de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




 Bajo 2 5% 
Medio 23 57,5% 
Alto 11 27,5% 
Muy Alto 4 10% 
TOTAL 40 100 




Figura 4: Nivel de la dimensión condiciones de trabajo de la satisfacción laboral en los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en 
Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 4 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  62,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de agrado con respecto 
a las condiciones de trabajo sin embargo existe un 37,5% que tiene un nivel alto en 
relación a lo mismo. 
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DIMENSION EQUIPOS DE TRABAJO  
Tabla 5 
Nivel de la dimensión equipos de trabajo de la satisfacción laboral en los colaboradores de 
campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Medio 2 5% 
Alto 3 7,5% 
Muy Alto 35 87,5% 
TOTAL 40 100 




Figura 5: Nivel de la dimensión equipos de trabajo de la satisfacción laboral en los 
colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en 
Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 5 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  95% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy alto de agrado con sus 






Nivel de las Remuneraciones de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 1 2,5% 
Medio          5 12,5% 
Alto 21 52,5% 
Muy Alto 13 32,5% 
TOTAL 40 100 
 




FIGURA 6: Nivel de las Remuneraciones de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 6 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 85,0% de trabajadores manifestó que existe un nivel alto de agrado con las 
remuneraciones que reciben así como también existe un 15% que tiene un nivel bajo en 





Nivel de los Sistema de Pagos de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 





Bajo 15 37,5% 
Medio 20 50% 
Alto 4 10% 
Muy Alto 1 2,5% 
TOTAL 40 100 




FIGURA  7: Nivel de los Sistema de Pagos de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 7 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  87,5% de trabajadores manifiestan un nivel bajo de agrado con los sistema de 
pago que la empresa tiene así como también existe un 12,5% que tiene un nivel alto en 







Nivel de las Políticas de Acenso de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018 




Bajo 3 7,5% 
Medio 37 92,5% 
TOTAL 40 100 




FIGURA 8: Nivel de las Políticas de Acenso de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018 
Fuente: Tabla 8 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  100%  % de trabajadores manifestó que existe un nivel medio de agrado con las 








Nivel del Bienestar Personal de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 2 5% 
Medio 21 52,5% 
Alto 9 22,5% 
Muy Alto 8 20% 
TOTAL 40 100 
 




FIGURA 9: Nivel del Bienestar Personal de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 9 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  57,5% % de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de agrado con el 
bienestar personal que sienten dentro de la empresa así como también existe un 42,5% 





Nivel de Seguridad en Empleo de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 2 5% 
Alto 13 32,5% 
Muy Alto 25 62,5% 
TOTAL 40 100 
 




FIGURA 10: Nivel de Seguridad en Empleo de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 10  
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 95% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy alto de agrado con la 
seguridad en el empleo que la empresa les otorga así como también existe un 5% que 






Nivel de Ambiente Físico de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




 Bajo 2 5% 
Medio 30 75% 
Alto 1 2,5% 
Muy Alto 7 17,5% 
TOTAL 40 100 




FIGURA 11: Nivel de Ambiente Físico de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 11 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  80% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy alto de agrado con el 
ambiente físico de la organización así como también existe un 20% que tiene un nivel 





Nivel del Espacio en el Trabajo de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 33 82,5% 
Medio 2 5% 
Alto 1 2,5% 
Muy Alto 4 10% 
TOTAL 40 100 




FIGURA  12: Nivel del Espacio en el Trabajo de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 12 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 87,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de agrado con el espacio 
en el trabajo de la organización así como también existe un 12,5% que tiene un nivel 






Nivel de Actitud hacia el Trabajo de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Nivel del Indicador Actitud hacia el Trabajo 
 Colaboradores 
Encuestados 
 Nº % 
Medio  2 5% 
Alto  4 10% 
Muy Alto  34 85% 
TOTAL  40 100 




FIGURA 13: Nivel de Actitud hacia el Trabajo de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 13 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 95% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy alto de agrado con su 
actitud hacia el trabajo así como también existe un 5% que tiene un nivel bajo en relación 








Nivel de Habilidades de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Medio 2 5% 
Muy Alto 38 95% 
TOTAL 40 100 
 




FIGURA 14: Nivel de Actitud hacia el Trabajo de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 14 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 95% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy alto de agrado con las 
habilidades que la empresa permite desarrollar así como también existe un 5% que tiene 
un nivel bajo en relación a lo mismo. 
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Identificar la rotación de los colaboradores de campo de la 
empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Tabla 15 
Nivel de la rotación de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 14 35% 
Medio 25 62,5% 
Alto 1 2,5% 
TOTAL 40 100 
 





Figura 15: Nivel de la rotación de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 15 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que 97,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de rotación sin embargo 





DIMENSION SELECCIÓN Y CAPACITACIÓN   
Tabla 16 
Nivel de la dimensión selección y capacitación de la rotación  en los colaboradores de 
campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Muy Bajo 1 2,5% 
Bajo 18 45% 
Medio 18 45% 
Alto 2 5% 
Muy Alto 1 2,5% 
TOTAL 40 100 




Figura 16: Nivel de la dimensión selección y capacitación de la rotación  en los colaboradores 
de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 16 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 92,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo en la selección y 





DIMENSION DESEMPEÑO  
Tabla 17 
Nivel de la dimensión desempeño de la rotación en los colaboradores de campo de la 
empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 4 10% 
Medio 24 60% 
Alto 12 30% 
TOTAL 40 100 





Figura 17: Nivel de la dimensión desempeño de la rotación en los colaboradores de campo 
de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 17 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 70%  de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de desempeño sin 






Nivel de Entrevistas de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Muy Bajo 1 2,5% 
Medio 6 15% 
Alto 4 10% 
Muy Alto 29 72,5% 
TOTAL 40 100 
 





FIGURA 18: Nivel de Entrevistas de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 18 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  82,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy alto de agrado al 
momento que se le realizaron las entrevistas para poder obtener el trabajo sin embargo 




Nivel de Contrato de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Muy Bajo 28 70% 
Bajo 9 22,5% 
Medio 2 5% 
Alto 1 2,5% 
TOTAL 40 100 




FIGURA 19: Nivel del Contrato de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 19 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 97,5% de trabajadores manifestó que existe un nivel muy bajo de agrado con su 






Nivel de Inducción de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Muy Bajo 1 2,5% 
Bajo 1 2,5% 
Medio 33 82,5% 
Alto 2 7,5% 
Muy Alto 2 5% 
TOTAL 40 100 
 




FIGURA  20: Nivel del Contrato de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 20 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el  87,5 de trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de agrado en referencia a 
la inducción que se le hace a la hora de ser contratado sin embargo existe un 12,5% que 





Tabla: Nivel de Evaluación de Desempeño de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018 
. 




Medio 8 20% 
Alto 26 65% 
Muy Alto 6 15% 
TOTAL 40 100 
 




FIGURA  21: Nivel de la Evaluación de Desempeño de los colaboradores de campo de la 
empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 21 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 80% de trabajadores manifestó que existe un nivel alto de agrado con las 
evaluaciones de desempeño que se les aplica sin embargo existe un 20% que tiene un 






Nivel de Motivación de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Bajo 4 10% 
Medio 13 32,5% 
Alto 19 47,5% 
Muy Alto 4 10% 
TOTAL 40 100 




FIGURA  22: Nivel de Motivación de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 22 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 57.5% trabajadores manifestó que existe un nivel alto de agrado con la motivación 
que la empresas busca darles sin embargo existe un 42,5% que tiene un nivel bajo en 




Nivel de Reconocimientos de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Medio 8 20% 
Alto 27 67,5% 
Muy Alto 5 12,5% 
TOTAL 40 100 
 





FIGURA  23: Nivel de Reconocimientos de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 23 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 80% de trabajadores manifestó que existe un nivel alto de agrado con los  
reconocimientos que la empresas les da sin embargo existe un 20% que tiene un nivel 






Nivel de Promoción de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 




Muy Bajo 4 10% 
Bajo 11 27,5% 
Medio 19 47,5% 
Alto  6 15% 
TOTAL 40 100 





FIGURA  24: Nivel de Promoción  de los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
Fuente: Tabla 24 
Interpretaciones: 
 De la encuesta realizada a los colaboradores de campo de la empresa J&E, se observó 
que el 85% trabajadores manifestó que existe un nivel bajo de agrado con respecto a la 
promoción que se les puede dar  sin embargo existe un 15% que tiene un nivel alto en 





OBJETIVO ESPECIFICO 3:   Analizar la relación entre la satisfacción laboral y la 
rotación de los colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES 
E.I.R.L. en Chimbote, 2018. 
 
Tabla 25 
 Relación entre la satisfacción laboral y rotación de los colaboradores de campo de la empresa 
J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en Chimbote, 2018  
 
Fuente: Colaboradores de campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. en 
Chimbote, 2018. 
 
SATISFACCION*ROTACCION tabulación cruzada 
 
ROTACCION 
Total Bajo Medio Alto 
SATISFACCION Bajo Recuento 1 0 1 2 
% del total 2,5% 0% 2,5% 5,0% 
Medio Recuento 0 11 0 11 
% del total 0,0% 27,5% 0,0% 27,5% 
Alto Recuento 13 13 0 26 
% del total 32,5% 32,5% 0,0% 65,0% 
Muy Alto Recuento 1 0 0 1 
% del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5% 
Total Recuento 14 25 1 40 
% del total 37,5% 60,0% 2,5% 100,0% 
 
INTERPRETACIÓN: El mayor porcentaje de los trabajadores que se manifiesta en un 32,5%  
expresan que su satisfacción laboral es alta, así mismo la rotación de personal es baja. Por otro 







IV.  DISCUSIONES 
 
Arroyo (2016) en su tesis titulada “Satisfacción laboral y Rotación del personal que labora en 
el área de servicios de las agencias del Scotiabank en el distrito de Trujillo entre 2015 - 2016.”, 
concluyó: 
El vínculo que hay en ambas alternativas analizadas para los patrones, los efectos 
exponen similitudes estadísticamente demostrativas de proporción contraria, cuando una 
aumenta la otra baja. En tanto a variación de trabajadores, los primordiales motivos que 
se reconocen son que hay alternativas mínimas de desarrollo, bajo nivel de motivación 
que recibe por parte de la empresa, diminuto grado de incentivación que percibe de la 
organización. 
Esto se corrobora con los datos logrados en la tabla N° 1 donde se obtuvo mediante la 
prueba de hipótesis Rho de Spearman, encontramos que existe una relación significativa 
entre la Satisfacción Laboral y la Rotación la cual dio como resultado un coeficiente de 
correlación de -0.568 nos indica que existe una correlación negativa considerable entre 
las variables satisfacción laboral y rotación de los colaboradores, es decir relación 
inversa, mientras mayor satisfacción laboral para los trabajadores, la rotación de los 
colaboradores será menor 
Sin lugar a duda, muchos estudios han demostrado que satisfacción laboral es una 
variable que influye demasiado en la rotación de personal, puesto que el trabajador según 
la satisfacción que sienta dentro de una organización y con las funciones que 
desempeñen pueda mantener su puesto de trabajo para no ser despedido o tome la 









Gutiérrez (2012), en su tesis “Influencia de la Satisfacción laboral del personal del Área de 
ventas de Saga Falabella Chimbote 2012”, concluye que:  
Actualmente en la indagación se logró establecer el grado de bienestar en el trabajo de 
la compañía Saga Falabella Chimbote. Entre los propósitos de la indagación  se deduce 
que el grado de bienestar de trabajo de Saga Falabella Chimbote es representado por el 
2% de los empleados de grado elevado, al 65% de grado parcial, y un 33% como inferior.  
De tal manera, lo anteriormente mencionado por el autor es rechazado con los datos de 
la tabla N°2 de acuerdo con los datos obtenidos en la aplicación de la encuesta, en la 
cual obtuvimos que un 67,5% de los trabajadores tienen un nivel de la satisfacción alta, 
mientras que el 32,5% manifiesta que está en un nivel bajo. Observamos que la 
satisfacción de nuestros colaboradores es alta con respecto a los factores medidos en 
nuestra investigación  
Rodríguez y Ortiz (2016) en su tesis titulada “Satisfacción y Rotación Laboral en Personal de 
Empresas Mineras de Arequipa y Cusco”, concluyen: 
Permite reconocer la escala de propósito de variación encontrada en la nómina 
interrogada en el instante de alzar los datos de campo. Con respecto a los datos 
conseguidos, el empleado de las dos empresas no poseían deseos resaltantes de variar, 
concluyendo la escala de propósito de movimiento de los empleados en la patrón 
estudiado fue mínimo. No obstante, esta realidad consigue además guardar 
consecuencias para la empresa cuya nómina intervinieron en el análisis; según Alle et 
al. (2010), las gestiones realizadas por los funcionarios de la compañía para afrontar la 
variación de empleados es condicionada por la comprensión  de los motivos probables 
de provoquen esta anomalía empresarial. 
Lo cual es confirmado en nuestros resultados en donde se observa que la intención de 
rotación de nuestros colaboradores de campo es mínima con relación a la empresa, no 
obstante igual es un factor que pueda afectar de manera directa a la organización en el 
desarrollo de sus actividades y representando un gasto adicional por lo cual se tendría 
que tomar medidas para minimizar la rotación y las consecuencias que pueda traer. 
Hernández(2016), en su tesis “Satisfacción laboral y la rotación de personal en los 
trabajadores de una empresa  retail en el distrito de Comas, 2016”, concluye que:  
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Según los análisis de datos, se encontró que existe una correlación significativa 
entre la Satisfacción Laboral y la Rotación de personal, dicho grado indica que 
las variables se encuentran en un grado de baja correlación. De igual manera 
podemos decir que existe un grado de muy baja correlación negativa entre las 
variables. 
Lo cual se confirma en nuestro resultados observamos en el análisis que existe 
observamos que existe una correlación negativa o relación negativa entre las 
variables, mostrado en el resultado de la tabla N°25 en donde observamos que 






















1. Se determinó mediante la prueba de hipótesis Rho de Spearman, se pudo encontrar que 
existe una relación significativa entre la Satisfacción Laboral y la Rotación la cual dio como 
resultado un coeficiente de correlación de -0.568, así mismo nos indica que existe una 
correlación negativa considerable entre las variables, es decir una relación inversa, mientras 
mayor satisfacción laboral para los trabajadores, la rotación de los colaboradores será menor. 
Así mismo se obtuvo una significancia bilateral de 0.000  siendo menor a 0.05 indicando 
que se aprueba la hipótesis alternativa propuesta para la investigación.  (Tabla N° 1). 
Conclusiones Específicas 
2. Se analizó la variable de satisfacción laboral a través de niveles, según los colaboradores 
de campo califican con 67,5% alto y un 32,5% bajo. Así mismo a nivel de dimensiones 
encontramos que en recompensas justas calificaron con un 87,5% bajo y 12,5% alto, en 
condiciones de trabajo con un 62,5% bajo y un 37,5% alto y en equipos de trabajo con un 
87,5% alto y 12,5% bajo, de igual modo en los indicadores tenemos a remuneraciones con 
un 85% alto y 15% bajo, en bienestar personal 57,5% alto y 42,5% bajo ,en seguridad en el 
trabajo 95% muy alto y 5% bajo, y  el indicador de actitud hacia el trabajo muestra un 95% 
muy alto y 5% bajo. (Tablas N° 2,3,4,5,6,9,10,13) 
3. Se analizó la variable rotación de personal a través de niveles, según los colaboradores de 
campo califican con 97,5% bajo y 2,5% alto. Así mismo a nivel de dimensiones en las que 
encontramos que en selección y capacitación con 92,5% bajo y 7,5% alto y en desempeño 
70% bajo y 30% alto, de igual modo en los indicadores tenemos a entrevistas con 82,5% 
muy alto y 17,5 muy bajo, en contrato con un 92,5% muy bajo y 7,5 alto y en motivación 
57,5 alto y 42,5% bajo. (Tablas Nº 15,16,18,19,20,22). 
4. En el análisis para identificar la relación entre la satisfacción laboral y la rotación de 
personal, que existe la relación inversa entre las variables mencionadas aplicando las tablas 
cruzadas encontrando que cuando existe un 32,5% de satisfacción hay un nivel de rotación 
baja. Por otro lado cuando el 2,5% tienen una satisfacción laboral muy alta, tienden a tener 





1. Considerando que existe una relación significativa entre satisfacción laboral y la rotación 
de personal, se recomienda según los resultados obtenidos que la empresa tomando en 
cuenta todos los factores evaluados mantenga el nivel de satisfacción alta realizando 
evaluaciones constantes en esta área para tener conocimiento del desarrollo de los 
colaboradores de campo dentro de la empresa tanto en el bienestar personal como en su 
desempeño y realizar los ajustes correspondientes que evite un elevado índice de 
rotación bajo y así la empresa no se vea perjudicada, generando resultados positivos que 
impactaran en la rentabilidad y su calidad de servicio de la empresa. 
2. Se le recomienda a la empresa J & E, según los resultados obtenidos poner mayor énfasis 
en mejorar las condiciones en las que laboran los trabajadores, el ambiente donde se 
ejecutan sus funciones, acoplarlas a ser más cómodas, no tan solo para el colaborador, 
sino para el cliente, así mismo motivarlos con mejores incentivos tanto por el desempeño 
en las ventas como en la responsabilidad para con la organización buscando mejorar 
cada vez más la satisfacción de nuestro personal.  
3. Se recomienda a la empresa J & E, según los resultados obtenidos en cual encontramos 
deficiencia en lo que son los procesos de selección del personal se les sugiere que 
observe, mejore y adquiera nuevas estrategias de selección, así mismo mejorar su oferta 
de trabajo volviéndola más atractiva para obtener vendedores de buen nivel identificados 
con la organización que sientan cómodos y no tiendan a rotar. 
4. Considerando los datos, se recomienda a la empresa, mantengan su nivel de rotación 
baja mantenga a sus trabajadores con la satisfacción alta ofreciéndoles siempre un buen 
ambiente de trabajo, remuneraciones adecuadas y una relación muy buena tanto con sus 
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    Estimado trabajador (a): 
   Anexo N°02 
 CUESTIONARIO 
Le agradecemos anticipadamente su colaboración, por dar su opinión sobre el presente proyecto 
de investigación titulado: “Satisfacción laboral y rotación  de los colaboradores de  campo de la 
empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. EN CHIMBOTE, 2018”. 
Para evaluar la variable marca con una X en el casillero de su preferencia de los ítems 






1 2 3 4 5 






VARIABLE N°1: SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 RECOMPENSAS JUSTAS 
 
REMUNERACIONES 




Te encuentras  satisfecho con la remuneración que 
recibes 
     
 
2 
Recibes incentivos por parte de la empresa al 
cumplir su producción 
































SISTEMA DE PAGOS 
3 Las condiciones salariales presentadas por la 
empresa son buenas para usted 
     
4 El cronograma de pagos presentado por la empresa 
se adecua a tu presupuesto personal 
     




Recibes información, de cómo se desempeña tu 
trabajo 
     
 
6 
Cuando se produce la vacancia de un puesto se 
realiza una convocatoria interna para postular a la 
plaza 
    




Las oportunidades de crecimiento personal y laboral 
logran satisfacer sus expectativas. 
    
8 Tus altos directivos se preocupan porque te sientas 
satisfecho dentro de la empresa. 
    
  SEGURIDAD EN EL EMPLEO 
9 El ambiente donde desempeña sus actividades posee 
todas las medidas seguridad necesarias. 
    
10 Cuando realizan el trabajo de campo usted cuenta 
con las medidas de seguridad necesarias 
    
11 La empresa le brinda el cubrimiento de sus servicios 
médicos en caso de accidentes 
    
AMBIENTE FISICO 
12 La infraestructura del ambiente donde desarrolla sus 
actividades afecta en algo el proceso de su 
producción. 
    
13 El ambiente donde laboras es cómodo al momento de 
ejecutar una venta.   
    
ESPACIO EN EL TRABAJO 
14 Es confortable el espacio donde laboras      
 EQUIPO DE TRABAJO 
ACTITUD HACIA EL TRABAJO 
15 El trabajo en equipo les permite o ayuda a llegar a su 
cuota de producción 
    
16 Le resulta fácil expresar sus opiniones en su grupo de 
trabajo 
    
HABILIDADES 
17 Las capacidades que posee son un medio para poder 
llegar al cumplimiento de sus metas 
    
18 Sientes que las habilidades que posees ayuda al 
trabajo en equipo 
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VARIABLE N°2: ROTACIÓN DE PERSONAL 
 SELECCIÓN Y CAPACITACIÓN 
 ENTREVISTA 




Consideras que las entrevistas son decisivas para 
ingresar a la empresa 
     
 
2 
Durante la entrevista. Evalúan todas sus capacidades 
y logran tomar la valoración correcta 
    
 CONTRATO 
   3 Se le realiza un contrato formal al ingresar a la 
empresa. 
    
   4 El ciclo de contratación que presenta la empresa , 
asegura su permanencia 
    
INDUCCIÓN 
   5 El curso de inducción que llevó a cabo la empresa, 
cumplió para que se adaptara al puesto. 
    
   6 Se entregaron los elementos necesarios para el 
desarrollo de sus funciones. 
    
DESEMPEÑO 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
   7 El supervisor encargado evalúa su desempeño   
frecuentemente. 
    
   8 La evaluación que se realiza es justa y de acuerdo a 
criterios. 
    
MOTIVACIÓN 
   9 La motivación que recibe por parte de la empresa y 
sus supervisores logra que desarrolle mejor sus 
actividades. 
    
  10 Considera que la empresa tiene en cuenta las 
opiniones o sugerencias del empleado, teniendo la 
misma cierta influencia en la toma de decisiones. 
    
RECONOCIMIENTOS 
  11 Considera que es importante ser reconocido por tus 
logros por parte de los supervisores y la empresa 
    
  12 En la empresa existen altas oportunidades de 
promoción en comparación con otras empresas 
    
PROMOCIÓN 
  13 En la empresa existen altas oportunidades de 
promoción en comparación con otras empresas 
    
  14 Considera que las promociones realizadas son 
siempre de acuerdo al  buen desempeño de sus 
actividades. 



































I. DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica  e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Satisfacción Laboral” 
3. Autor original: De los ríos y Valderrama (2018) 
4. Forma de aplicación: Individual. 
5. Medición:  Relación de la satisfacción laboral y rotación del personal 
6. Administración: Colaboradores de Campo  
7. Tiempo de aplicación: 30 minutos 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Determinar la relación de la satisfacción laboral y  la rotación de los colaboradores de  
campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. EN CHIMBOTE, 2018. 
III. RECATEGORIZACIÓN DE ESCALA 
En esta investigación para análisis de datos se procedió a recategorizar las escalas de la        
siguiente manera. 
Escala de Likert Recategorizacion de Escala 
Nunca Muy bajo 
Casi nunca Bajo 
A veces Regular 
Casi siempre Alto 
Siempre Muy alto 












IV. DATOS INFORMATIVOS  
8. Técnica  e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
9. Nombre del instrumento: Cuestionario “Rotación de Personal” 
10. Autor original: De los ríos y Valderrama (2018) 
11. Forma de aplicación: Individual. 
12. Medición:  Relación de la satisfacción laboral y rotación del personal 
13. Administración: Colaboradores de Campo  
14. Tiempo de aplicación: 30 minutos 
 
V. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Determinar la relación de la satisfacción laboral y  la rotación de los colaboradores de  
campo de la empresa J&E TELECOMUNICACIONES E.I.R.L. EN CHIMBOTE, 2018. 
VI. RECATEGORIZACIÓN DE ESCALA 
En esta investigación para análisis de datos se procedió a recategorizar las escalas de la        
siguiente manera. 
Escala de Likert Recategorizacion de Escala 
Nunca Muy bajo 
Casi nunca Bajo 
A veces Regular 
Casi siempre Alto 
Siempre Muy alto 




      Anexo N°09 
 






Interpretación: Al aplicar el instrumento de la variable de satisfacción 
laboral a los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L en Chimbote, 2018, se obtuvieron los 
resultados mostrados en la imagen por consiguiente pasamos a realizar la 
prueba de alfa de Cronbranch para poder obtener la confiabilidad del 
instrumento en la cual el resultado fue de : 0,7275 que en el rango de 










Interpretación: Al aplicar el instrumento de la variable de rotación de 
personal a los colaboradores de campo de la empresa J&E 
TELECOMUNICACIONES E.I.R.L en Chimbote, 2018, se obtuvieron los 
resultados mostrados en la imagen por consiguiente pasamos a realizar la 
prueba de alfa de Cronbranch para poder obtener la confiabilidad del 
instrumento en la cual el resultado fue de : 0,7377 que en el rango de 














































Anexo N°15: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
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